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Abstract

In 2019-2020, the South Karelian Social and Health Care District (Eksote) organized
training for team leaders, the purpose of which was to support coping at work, pro-
mote well-being at work and provide tools for self-management.

The purpose of this thesis was to describe how well the coaching of Eksote 's equiva-
lents was realized from the perspective of the corresponding participants. The pur-
pose of the research data was to find out what kind of coaching should be offered in
the future and what kind of content it would be good to have in effective coaching,
and to develop guidelines or a recommendation for supervisors about the content of
coaching. The aim of the thesis was to improve the ability of those responsible to act
in their task.

Research data were obtained by conducting a research survey of those who partici-
pated in the training of those responsible. The questionnaire was developed on the
basis of the corresponding coaching goals and topics, taking into account the theoret-
ical knowledge of the topic area.

The responses to the research survey revealed that there is a need for coaching. The
responses emphasized in particular the importance of peer support and personal sup-
port, as well as taking practical work into account in coaching. Based on the research
data and the wishes of the partner, a tool kit was prepared for Eksote on the content
of successful coaching. The toolkit is divided into sections of group implementation of
coaching, desired content of coaching, and perceived factors important in coaching.
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1 Johdanto

Uudenlaisessa organisaatioajattelussa tyontekijd nahdaan organisaation keskeisena voi-
mavarana. Tuloksellisen ja tehokkaan organisaation taustalla on sitoutunut ja tyénsa kehit-
tamiseen motivoitunut tyontekija (Uutela 2019). Tydhyvinvoinnin kehittdminen ja siihen sat-
saaminen on yhteiskunnallisesti merkittdvaa. Tyohyvinvointia lisdavilla toimenpiteilld on po-
sitiivinen vaikutus yrityksen tyontekijoiden innovatiivisuuteen seka jatkuvaan kehittamiseen.
Lisaksi tyohyvinvointi parantaa yrityksen tuottavuutta ja on taloudellisesti kannattavaa. (Put-
tonen ym. 2016.) ltsensa johtamisen taitoa voi tutkimusten mukaan kehittaa ja se on liitok-
sissa esimerkiksi sisdaiseen motivaatioon ja tavoitteiden asetteluun (Lindfors 2017). YTK:n
(Yleinen tyottdomyyskassa) tekeman Tyd 2030- tutkimuksen tuloksissa ilmenee, etta keskei-
simpind tydelamataitoina pidetddn muun muassa kykya uuden oppimiseen, itseohjautu-

vuutta ja sopeutumiskykya (YTK 2019).

Oman tyon ja tydssa jaksamisen tukemiseen, tydhyvinvoinnin edistamiseen ja antamaan
tyokaluja muun muassa itsensa johtamiseen, on Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirilla
tiimivastaaville, tiimivetajille ja toimipisteen vastaaville jarjestetty tiimivastaavien valmen-
nus. Aikaisempaa samanlaista valmennusta ei ole pidetty eikd Eksotessa ole hyddynnetty
juuri tallaista yhdistelmaa, jossa on ryhmaohjausta ja verkkovalmennuksen kayttéa yhteis-
tydssa kahdelta toimijalta. (Antikainen 2019). Valmennuksen kehittdminen jatkossa on tar-
keaa, jotta timivastaavat selvidvat parhaalla mahdollisella tavalla moninaisesta tyonkuvas-
taan tukien samalla myoés esimiehen ty6ta. Ammattiosaamisen kehittdminen puolestaan voi
lisata tyohyvinvointia ja viime aikoina tydhyvinvoinnin tutkimisen kehityssuunnat ovat tyo-
prosessilahtdisessa kehittdmisessa (Laine 2013, 21-24). Yhteiskunnallisesti ja alueellisesti

tutkimusta voidaan hyddyntaa samantyylisia valmennuksia suunniteltaessa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata, kuinka hyvin Etela-Karjalan sosiaali- ja ter-
veyspiirin (jatkossa Eksote) vastaavien valmennus toteutui vastaavien valmennukseen
osallistuneiden nakodkulmasta. Tarkoituksena on tutkimustiedon ja tutkimuskyselyn aineis-
ton avulla kuvata, millaista valmennusta jatkossa kannattaa tarjota ja minkalaista sisalt6a
toimivassa valmennuksessa olisi hyva olla seka kehittdd ohjeistus, kriteeristd tai suositus,
yhteistydbkumppani Eksoten toiveet huomioiden, esimiehille vastaavien valmennuksen si-
sallésta. Opinnaytetydn tavoitteena on parantaa vastaavien valmiuksia toimia tehtavas-

saan.



2 Eksoten tiimivastaavien valmennus

2.1 Tiimivastaava

Eksoten sahkopostilla Iahettdamassa kutsukirjeessa vastaavien valmennukseen oli kirjoi-
tettu: “Vastaavilla tarkoitetaan tiimivastaavia, tiiminvetgjia ja toimipisteen vastaavia. Nimik-
keissa tulosalueet/tulosyksikét ovat saaneet itse linjata ja valita, mitd nimikettd kayttavat
vastaavilla, joten vaihtelevuutta voi olla.” Nelja henkil6a Eksoten henkiléstohallinnossa sel-
vittivat |6ytyisikd tarkempaa tehtavakuva pohjaa nimikkeille timivastaava, timinvetaja ja toi-
mipisteen vastaava. Selvityksessa tuli ilmi, etta paallikéilla on tieto siita, millaiset tehtavan-
kuvat alueiden vastaavilla on. Tehtavankuvat vaihtelevat alueittain ja jopa alueen sisalla.

Alueet vastaavat tehtavankuvista. (Antikainen 2020)

Eksoten pohjoisen alueen terveys- ja hyvinvointiasemien tiiminvetajien tytehtaviin kuuluu
muun muassa tiimin tydskentelyn paivittaisen toiminnan ohjaus ja sujuvuudesta huolehtimi-
nen, tiedonkulun varmistaminen tiimille ja tiimiltd ulospain, osallistuminen esimiehen
kanssa toimintojen arviointiin, kehittdmiseen ja yhteistydhén muiden toimijoiden kanssa
seka raportoi huomaamistaan ongelmista. Tiiminvetajat tekevat myds asemien sairaanhoi-
tajien tydnkuvaan kuuluvia tehtavia. Liséksi eri terveys- ja hyvinvointiasemilla on muutamia
itsesovittuja tehtavia, kuten uusien tydntekijdiden alkuperehdytys seka vaate- ja toimisto-
tarviketilausten tekeminen. Eksoten terveys- ja hyvinvointiasemilla tydskentelee yksi tiimi-
vastaava, jonka tydnkuva eroaa tiimivetajien tydnkuvasta muun muassa siten, etta tiimivas-
taava suunnittelee hoitajien tyévuorolistat, toimii palveluesimiehen sijaisena ja hanen teh-
taviinsa kuuluvat myods erikseen sovittavat hallinnolliset tehtédvat delegointipaatéksen mu-
kaisesti. (Eksote 2021)

Hoivapuolella esimerkiksi kotisairaanhoidossa vastaavien tehtaviin voi kuulua lyhytaikais-
ten sijaisten palkkaaminen akuuteissa tilanteissa ja maaraaikaisten tyontekijoiden tydsopi-
musten tekeminen (1-7 paivaa). Toimenkuvaan voi kuulua myos tyontekijdiden tapaturmail-
moitusten teko, opiskelija-asioiden koordinointi ja perehdytys, uusien tyontekijoiden pereh-
dytys, henkildston osaamisen seuranta ja kehittdminen, henkiloston tyokyvyn ja tyohyvin-
voinnin seuraaminen, asiakastyytyvaisyys ja asiakaspalautteiden selvittely ja valmistelu
seka osallistuminen kehityskeskusteluihin tarvittaessa. Toimipisteen vastaava toimii esimie-

hen sijaisena lomien ja muiden poissaolojen aikana. (Eksote 2021)

Vastaavien valmennuksen osallistujien nimikkeista 16ytyi timivastaavan, timinvetajan ja toi-

mipisteen vastaavan liséksi vastaava hoitaja ja vastaava ohjaaja. Tydnkuvat ovat erilaisia



eri yksikdiden seka eri toimipisteiden valilla. Monessa paikassa tydnkuva on erikseen maa-
ritelty ja muuntautuu yksikdn tarpeiden mukana. Tassa opinnaytetydssa kaytamme jat-
kossa tiimivastaavasta, tiiminvetajasta, toimipisteen vastaavasta, vastaavasta hoitajasta ja

vastaavasta ohjaajasta nimiketta vastaava.
2.2 Valmennus ja tiimivastaavien valmennus

Yleisesti valmentamisella tarkoitetaan pitkajanteista kehitysprosessia, jossa oppiminen pe-
rustuu oppijan sisdiseen motivaatioon. Valmennuksessa tarkoituksena on 16ytaa sisainen
motivaatio ja omat voimavaransa (Suomen valmentajat 2020). Omien voimavarojen valjas-
taminen kayttoon tapahtuu tukemalla ja haastamalla valmennettavaa itsedan |0yta-
maan kulloiseenkin tilanteeseen parhaat ajattelu- ja toimintatavat (Lindfors
& Soback 2019). Valmennus on yksildllista, toimintakeskeista ja tavoitteellista toimintaa,
jossa keskitytaan tavoitteiden saavuttamisprosesseihin ja ratkaisujen rakentamiseen pel-
kan ongelmien analysoinnin sijaan. (Salomaa 2017, 4, 14). Yleensa valmennuksissa har-
joitellaan etukateen maariteltyja tietosisaltdja joko yksittaisissa tapahtumissa tai kokoel-
missa erilaisia tapahtumia. (Lindfors & Soback 2019.) Valmennus tyéelamassa on tullut ny-
kyaan entista tarkeammaksi tyontekijoiden arvostaessa koulutusta ja erityisesti etatdiden

lisdantyessa (Salomaa 2017, 3).

Termit  valmennus  ja coaching ovat lahella toisiaan  ja yleisesti tydela-
man coachingille ei suomen kielessa ole "valmennus”- sanaa parempaa vastinetta (Parp-
pei 2008, 4). Sisalldllisesti nama eroavat toisistaan hieman opetustyylin mu-
kaan. Coachingissa pyritaan Ioytamaan valmennusprosessin kautta yksildon omat tavoitteet
ja keinot kehittya ilman coachin eli valmentajan lilan puskevaa opettamista, kun taas perin-
teisessa valmennuksessa tavoitteisiin  pyritdan seuraamalla tehtya suunnitelmaa lineaari-
sesti (Hurula 2017, 11-12). Kuitenkin coachingista puhuttaessa ja lahteisiin myo6s vaitoskir-
joissa viitatessa, kaytetdan yleisesti termeja valmennettava ja valmentaja (Parppei 2008,
5).

Weinbauer-Heidelin (2018) tutkimuksen mukaan vain noin viidesosa valmennuksista saa-
tavista tiedoista siirtyy tyoelamaan. Valmennuksen onnistumisen mittaamisessa tulisi-
kin mitata myds valmennuksen vaikuttavuutta (Weinbauer-Heidel 2018, 10-11). Valmen-
nuksen onnistumisen kannalta, ja jotta opit siirtyisivat tydelamaan, on tarkeaa, etta tyonte-
kija saa valmennuksen aikana esimiehen tuen (Govaerts & Dochy 2014). Esimiehen tuen
lisaksi osallistujan oma osallisuus ja motivaatio seka valmennuksen suunnittelu paran-

taa valmennuksen onnistumista. Valmennuksen suunnittelussa tulee



huomioida valmennuksen odotusten selkeys ja sisallon merkitys (Weinbauer-Heidel, ITE-
academy 2020). Valmennuksen selkeat tavoitteet vaikuttavat positiivisesti valmennuksen
sisallon siirtymiseen tyoelamaan seka helpottavat esimiehen tuen antamista valmennus-

prosessin aikana (Weinbauer-Heidel 2018, 231).

Eksote jarjesti vastaaville valmennuskokonaisuuden, joka alkoi lokakuussa 2019 ja piti si-
sallaéan ryhmatapaamisia kuusi kertaa seka verkkovalmennuksia. Vastaavilla tarkoitetaan
tiimivastaavia, tiimivetdjia, toimipisteen vastaavia, vastaavia hoitajia tai vastaavia ohjaa-
jia. Nimikkeissa tulosalueet ja tulosyksikot ovat saaneet itse linjata ja valita, mita nimiketta
kayttavat vastaavilla, joten vaihtelevuutta on. Eksoten henkildstohallinto jarjestaa vuosittain
tydn organisoinnista vastaaville ja esimiehille koulutusta tai valmennusta. Tyéterveyshuol-
lon kanssa tehdyssa kyselyssa ja tyohyvinvointiohjelman tyopaikkakierroksilla oli tullut

esiin, ettd vastaavilla nayttaisi korostuvan tuen tarve.

Valmennus toteutettiin verkkovalmennuksen ja ryhmatyénohjauksen muodoissa syys-ke-
vatkaudella 2019-2020. Paikkoja ryhmatyonohjaukseen oli yhteensa kuusikymmenta. Val-
mennus alkoi lokakuussa 2019 ja paattyi toukokuussa 2020. Ryhmatydnohjaus toteutettiin
useammassa ryhmassa Debaatti- yrityksen tuottamana, ja sen tukena kaytettiin Academy

of Brainin verkkovalmennusvideoita eri teemoista.

Valmennuksen tarkoituksena oli antaa tukea jaksamiseen, omaan tyéhoén seka antaa mah-
dollisuus vertaiskeskustelulle tydhon liittyvista ajatuksista. Ryhmatydnohjauksen kokoon-
panot eivat valttamatta olleet joka kerta samoja. Lokakuusta maaliskuuhun toteutettiin ker-
ran kuussa kolme ryhmaa, joissa osallistujia oli maksimissaan kaksikymmenta per ryhma
ja ohjaaja. Ryhmien aiheet/teemat olivat samansisaltdisia. Osallistuja varasi itselleen sopi-
van ajan sahkdisen jarjestelman kautta. Ryhmatapaamisten kesto oli joka kerta kolme tun-
tia. Alun perin suunnitelmana oli, ettd kaksi ryhmaa kokoontui Lappeenrannassa ja yksi
Ruokolahdella kuukausittain. Ruokolahden kokoontuminen muuttui kuitenkin ensimmai-

sen tapaamisen jalkeen Imatralle tilojen paallekkaisten aikataulutusten vuoksi.

Tapaamiskertojen valissa osallistujat pystyivat hyodyntamaan verkkovalmennusvideoita
oman tydskentelynsa tueksi. Verkkovalmennuskutsun ja tunnukset Academy of Brainin pal-
veluun sai ensimmaisen ryhmatapaamisen jalkeen tyosahkopostiin. Verkkovalmennuksia
pystyi suorittamaan itsenaisesti rynmavalmennustilaisuuksien valissa. Verkkovalmennuk-
sen videoiden ja harjoitusten teemoista oli tarkoitus keskustella yhteisissa kokoontumi-

sissa. Valmennuskokonaisuuden oli tarkoitus antaa osallistujalle tyOkaluja itsensa



johtamiseen seka vastaavan toimeen. Osallistuja sai henkilokohtaisen 12 kuukauden jase-
nyyden Academy of Brainin kaikkiin verkkovalmennuksiin, joita pystyy hyddyntamaan viela

valmennuksen loputtua.

Valmennukset koostuivat kuudesta teemasta, joiden aiheet olivat aloitustilaisuus, paranna
palautumistaitoja, kehitd paineensietokykya, lasndoleva vuorovaikutus + nde ihminen ja
nayta ihminen, persoonallisuus tybelamassa ja nain ratkaiset konfliktit. Ryhmatydnohjauk-
sen valmennuksia ohjasi Raija Rantola Debaatti-yrityksesta. Eksoten edustajana oli henki-

I6stohallinnon yhteyshenkilo.

Academy of Brain on verkkovalmennuksia tarjoava yritys. Yrityksen valmennukset perustu-
vat kayttaytymistieteellisiin tutkimuksiin seka vuosikymmenten kaytannonkokemuk-
siin. Verkkovalmennuksien tarkoituksena on kehittaa psykologisia tydelamataitoja, auttaa
keskittymaan ja palautumaan tehokkaammin, parantaa ihmisten vuorovaikutustaitoja ja joh-
tamista seka tapaa toimia maaratietoisesti paineen alla. Lisaksi verkkovalmennus kehittaa
tapoja toisten ihmisten ja itsensa motivointiin seka parantaa ajankayton hallintaa. Verkko-
valmennuksen asiantuntijarynmaan kuuluvat psykologi, FT  Ville Ojanen, joh-

don coach Jarmo Manner ja professori Minna Huotilainen. (Academy of Brain 2020).



3 Eksoten vastaavien valmennuksen aiheet
3.1 Tyohyvinvointi

Tydsuojelusanaston maaritelma on, etta tyohyvinvointi on tydntekijan psyykkinen ja fyysi-
nen olotila, joka perustuu tyon, tydympariston ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen. Tar-
keimmat tydhyvinvointia edistava tekijat ovat tyon hallinta ja ammattitaito (Tyodsuojelusa-
nasto 2006). Tyoterveyslaitoksen (2020) mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, ter-
veellista ja tuottavaa tydta, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin joh-
detussa organisaatiossa. TyOntekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkit-
sevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa. Kuitenkin varsinainen
tyohyvinvoinnin maarittely kotimaisissa tieteellisissa artikkeleissa puuttuu lahes koko-
naan (Laine 2013, 3).

Tyohyvinvointi oli 1900-luvun alkupuoliskolla tyévoiman suojelua kemiallisilta, fysikaalisilta
ja biologisilta altistavilta tekijoiltd. Kuluneen vuosisadan aikana tyéhyvinvoinnin perusidea
on muuttunut radikaalisti. Nykyisin tydhyvinvointiin vaikuttaa se, miten ihmissuhdekuormi-
tusta pystytdan saatelemaan ja huomio on kiinnittynyt tydhyvinvoinnin keinoissa, menetel-
missa ja lahestymistavoissa ihmisten kanssakdymiseen. Tyéhyvinvoinnissa huomioidaan
tyéeldaman laadun parantaminen ja tyokykytoiminta (Virtanen & Sinokki 2014, 30). Nykyai-
kaisessa tyohyvinvointikasityksessa korostuu laaja-alainen ja kokonaisvaltainen kasitys
tydhyvinvoinnista ja tdhan kasitykseen liittyy myos "tydn imu” (Laine 2013, 3). Tydhyvin-
vointiin panostamisella on merkittava vaikutus tyontekijdiden sitoutumiseen. Heikolla tasolla
oleva tydhyvinvointi altistaa tyontekij6itd vaihtamaan tydpaikkaa. Tyopaikoilla, joissa tyon-
tekijoiden hyvinvointiin on panostettu huolella, harva tyontekija harkitsee tyopaikan vaihta-
mista (Virolainen 2012, 53).

Tyohyvinvointi rakentuu sosiaalisesta tuesta, vaatimuksista ja osaamisesta, ja on tunnepe-
rainen asia. Vaatimusten ja osaamisen valilla tulee olla tasapaino. Tydn mielenkiintoisuus
ja sopiva vaativuus lisda tyotyytyvaisyytta. (Luukkala 2011, 45). Hyvinvointi on henkilékoh-
tainen kokemus ja asia, jonka jokainen voi maaritellda omalla tavallaan (Rauramo 2012,
10). Rauramo kuvaa kirjassaan tyohyvinvointia viiden portaan mallilla, johon kuuluvat ter-
veys, turvallisuus, yhteisoéllisyys, arvostus ja osaaminen (Rauramo 2012, 13). Luukkala
puolestaan kirjoittaa, ettd tydhyvinvointi rakentuu osaamisesta, vaatimuksista ja sosiaali-
sesta tuesta, joiden ytimessa on osaaminen (Luukkala 2011, 31). Lisaksi tydhyvinvointia
ohjaavat tydelaman lainsaadantd, tydehtosopimukset, tydelamaan liittyva tutkimus ja suo-

situkset seka arvot, etiikka ja yhteiskuntavastuu (Rauramo 2012, 17).



Tyohyvinvointiin vaikuttaa ymparoiva yhteiskuntakin. Elakemahdollisuuksista paattavat
lainsaatajat ja likuntamahdollisuuksien jarjestajana ja kulttuuripalvelujen tuottajana yhteis-
kunnalla on mahdollisuus vaikuttaa tyokykyyn. Myos esimiesten toimintaa ohjaa laki. Esi-
merkiksi, jos sairauspoissaoloissa on kestanyt kolmekymmenta paivaa, esimiehen tulee il-

moittaa tyontekijasta tyoterveyshuoltoon (Virtanen & Sinokki 2014, 154-155).

Onnistuneen kehityskeskustelun on todettu parantavan tyohyvinvointia, mutta tyontekijan
hyodyttomaksi kokema kehityskeskustelu voi jopa heikentaad tyohyvinvointia. Kehityskes-
kustelu on osa palautejarjestelmaa, jossa pohditaan hyvinvointia, osaamista ja tyon tulok-
sellisuutta. Hyva kehityskeskustelu lisda motivaatiota, arvostuksen tunnetta ja sitoutumista,
selventad paamaaria ja tavoitteita, luo positiivista ilmapiiria, auttaa kehittymaan seka sel-

keyttaa rooleja ja vahentaa stressia. (Virtanen & Sinokki 2014, 158)

Tybssa jaksamista helpottaa oikeudenmukaisuuden ja reiluuden kokemus seka stressin
hallinta. Muiden kanssa tydssajaksamisasioiden kasittely edellyttaa luottamuksellisuutta ja
tahdikkuutta. Tydssa jaksamista vaikeuttaa liiallinen tydnmaara, yhteistybongelmat, osaa-
misvaje, tyon mielekkyyden vaheneminen, liiallinen kiire, vasymys, henkinen pahoinvointi
ja pelolla -johtaminen. (Luukkala 2011, 70-71). Tydhyvinvoinnin kannalta tarkeda on tyén

jokapaivainen sujuminen (Manka 2016, 75).

Tybéuupumuksen kehittyminen on usein pitka prosessi ja sen tulee olla tydperainen. Amma-
tillisen itsetunnon lasku, kyynisyys ja vasymys ovat tydbuupumuksen kolme sisall6llista ulot-
tuvuutta. Tybuupumuksella on myds kolme eri tasoa: lieva, kohtalainen ja vakava. Tyduupu-
mus eroaa burnout- kasitteesta siten, ettad tyduupumuksessa on tasot ja burnoutissa ei ole

kuin yksi taso, jolloin ihminen on loppuun palanut. (Luukkala 2011, 54-55.)

Tybuupumuksen taustatekijoitéd ja syitd voivat olla tyétehtava, tydolosuhteet, tydyhteisod,
tydntekija, elamantilanne, johtamiskulttuuri ja tydura. On tarkeaa selvittaa tapauskohtaisesti

ylivasymyksen juuret ja tekijat, jotka yllapitavat vasymysta (Luukkala 2011, 59).

3.2 Vertaistuki

Kokemukseen perustuva tuki ihmisten valilla on vertaistukea. Vertaistuki on kehittynyt eri
maissa kulttuurin, ajan, yhteiskunnallisen rakenteen ja ihmisten tarpeiden mukaisesti. Vasta

reilu pari vuosikymmenta sitten vertaistuki-termi on otettu kayttéén. Aiemmin oma-



aputoiminta tarkoitti vertaistukea. Vertaistuki toimii vapaasti ja omaehtoisesti tarpeen ja ti-
lanteen mukaan. Tarpeiden lisaksi osallistujien voimavarat ja elaman olosuhteet vaikuttavat
vertaistuen toimivuuteen. Toisten osallistujien samanlaiset tarpeet ymmarretdan vertaistu-
essa. Jo 1800-luvun lopulla Euroopassa on ollut yhteiskunnallisia oma-apuliikkeita. Yhdys-
valloissa vuonna 1935 perustettiin ensimmaiset modernit oma-apuryhmat. Vuonna 1948
Suomessa aloitti ensimmainen AA-ryhma toimintansa. Suomessa yhteisdllisyyden tar-
peesta 16ytyvat vertaistuen juuret. Kaupungistumisen ja yhteiskunnallisen rakennemuutok-
sen myota 1960 — 1970-luvuilla yhteisollisyyden tarve kasvoi, kun maalta muutettiin kau-
punkiin ja siitd aiheutuneen perheyhteisdjen hajoamisen seurauksena. Suomalaisen hyvin-
vointivaltion eli sosiaalivaltion kehittyminen ajoittuu samaan ajankohtaan. (Mikko-
nen & Saarinen 2018, 9-10;21)

1990-luvun alussa oma-aputoiminnan merkitys hyvaksyttiin monissa maissa, niin poliittisilla
tahoilla kuin ammattilaistenkin keskuudessa, osana terveydenhuoltoa. Vertaistuen tulisi olla
vastuullista ja helppoa, jotta sen jatkuminen olisi mahdollista. Vertaistuki, vapaaehtoistoi-
minta ja ammatillinen tyd toimivat hyvinvoinnin parantamiseksi ja ihmisen auttamiseksi. Ver-
taisuus, vertaistuki ja vertaistoiminta termeja kaytetaan usein samassa tarkoituksessa. lh-
misten valista suhdetta tarkoitetaan vertaisuudella. Omaehtoinen toiminta on vertaistukea,
jolloin vertaiset toimivat omaksi ja toistensa hyvaksi. Vertaistukea laajempi kasite on ver-
taistoiminta. Vertaistoiminta kasittda kaiken toiminnan, mita vertaistukeen sisaltyy. Kansain-
valisessa kirjallisuudessa vertaistuki tunnetaan kasitteilla self-help-group (oma-apu-
ryhma), peer support (vertais-/vertaisen tuki, tukiryhma, kannattaja), mutual aid (keskinai-
nen tuki) ja self-help support (toiminnan tuki). Vertaistuki kasitteena ja ilmiéna kuuluu maa-

ritteend sosiaaliseen tukeen (social support). (Mikkonen & Saarinen 2018, 12-13;22-22)

Vertaistuki voi olla pari- tai ryhmatapaamisia seka tukiperhetoimintaa. Vertaistukitoiminta
voi olla internetissa erilaisilla keskustelupalstoilla ja -alustoilla tapahtuvaa. Vertaistukikes-
kusteluja voi tehda myds puhelimitse. (Mikkonen & Saarinen 2018, 50;121) Erityisesti vai-
keissa elamanvaiheissa vertaistuella ja vapaaehtoistoiminnalla tunnustetaan olevan yhteis-
kunnallista merkitysta. Vertaistuen eri muodot voivat olla yhteyksia virallisen auttamisen ja
l&heisten tuen suuntaan. Vertaistoiminta ei ole terapiaa, mutta silld on vahva ennaltaehkai-
seva merkitys. (Laatikainen ym. 2010, 11.) Vertaistukea on maaritelty myos voimaannutta-
jaksi ja muutosprosessiksi, jonka kautta ihminen voi tunnistaa ja I6ytda omat vahvuu-
tensa ja voimavaransa seka ottaa vastuun omasta elamastaan. Vertaistuki kumuloituu yh-

teisdon ja yhteiskuntaan seka kerryttaa yksildiden sosiaalista padomaa. Vertaistuki ei pyri



olemaan terapiaa, vaan se toimii tilanne- ja tarvekohtaisesti akillisissakin tapauksissa. (Mik-
konen & Saarinen 2018, 187)

Vertaistuen tarkeys on tullut ilmi monissa eri tutkimuksissa. Lagervallin ja Seppasen tutki-
muksessa selveni, ettd vertaistukiryhmissa asiakkaat saivat sosiaalista ja henkista tukea.
Tata edesauttoi sekd vuorovaikutusta lisdava avoin vertaisryhman ilmapiiri etta itsetunnon
vahvistuminen. Vertaistukiryhma koettiin tarkeaksi (Lagervall & Seppanen 2018, 32). Hen-
gitysliiton Homeesta sairastuneiden vertais- ja tukiverkostohankkeen osana tehdyssa sel-
vityksessa vertaistuen merkitys korostui haastatteluissa. Vertainen on usein ainoa, joka ym-
martda kokemuksen ja jolta saa tietoa ja keinoja selvitd ongelmista. (Maki & Nokela 2014,
53) Mansikkamaen Pro gradu —tutkielmassa tutkimusaineiston perusteella vertaistukiryh-
massa kaymisen syitd olivat tuen saaminen, yhteiset kokemukset ja omasta hyvinvoinnista
huolehtiminen. Naiset olivat kokeneet vertaistukea ryhmassa ja olivat saaneet siitd tukea

selviytymiseen. (Mansikkamaki 2014, 1)

Tutkimustulosten mukaan vertaistuen tarve on suuri ja sita tarvitaan paljon enemman kuin
sitd on saatavilla. Lahiesimiehet ovat tutkimuksessa kuvanneet tarkasti tilanteita, joissa oli-
vat kaivanneet vertaistukea, jota ei ollut. Johtamisen maailmassa hahmottuu selkeitd, joissa
vertaistuen avulla saavutettaisiin parempia tuloksia. Talléin syntyisi laadukkaampaa johta-
mista ja hyvinvoivia johtajia. (Lindell 2012, 33.) Esimiehen yksinadisessa roolissa auttaa, jos
han saa tukea kollegoiltaan ja omalta organisaatioltaan. TyOpaikolla on hyva jarjestaa kiin-
nostuneille sdanndllista ja pitkakestoista ryhmamuotoista johtamisvalmennusta. Lisaksi esi-
miesten vapaamuotoisia sparraushetkia henkilostohallinnon henkildiden ja kollegoiden

kanssa on hyva suosia. (Jarvinen 2014)
3.3 Itsensa johtaminen

Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen on onnellisen ja hyvan elaman perus-
edellytyksia (Salmimies 2008, 21). Itsetuntemuksen lisdantyminen on myds itsensa johta-
misen perustana. Johdettaviensa potentiaalin hyodyntaminen ja heidan motivoimisensa
tyéhén edellyttda kykyd ymmartaa ja johtaa itsedan (Salmimies & Ruutu 2014). It-
sensa johtamiseen kuuluu omien vahvuuksiensa ja kehittdmiskohteidensa tiedostaminen,
jolloin pystyy pitdmaan huolta omasta hyvinvoinnistaan ja myds asettamaan rajat omalle
tydlleen. Itsensa johtaminen on itseensa kohdistuva oppimis- ja vaikuttamisprosessi. Ta-
han liittyy itsereflektointi, jonka avulla kehoa, mieltd, tunteita ja arvoja ohjataan (Sydan-
maanlakka 2006; Ahman 2003).
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Itsensa johtaminen vaatii tutustumista omaan personallisuuteen. Persoonallisuus on omien
psyykkisten toimintojen, ominaisuuksien ja kayttaytymistottumusten kokonaisuus. Tiedos-
taessa omat taipumuksensa, tyypillisen tavan tehda paatoksia ja ajatella, voi hyddyntaa
omia vahvuuksia. Tallbin voi myos ymmartaa paremmin muiden kayttaytymista ja kehittaa
sosiaalisia taitoja. (Salmimies & Ruutu 2014.) Itsensa johtaminen on vuorovaikutuksellista,

toiset huomioonottavaa ja vastuullista toimintaa. (Salmimies 2008, 23.)

Esimiehelle tarkeita taitoja ovat tydajan hallinnan taidot ja itsensa johtaminen. Ennakointi ja
valmistelu kuuluvat esimiehen tehtaviin. ltsensa johtamiseen kuuluu tehtavien rajaus, kes-
kittyminen tarkeimpiin tehtaviin ja suunnitelmissa pysyminen. Esimiehelld tulee olla aikaa
keskittya, kykya delegoida tehtavidan tarvittaessa ja priorisoida tekemisiaan. Tehtavien
suunnittelu, omien rajojen asettaminen, isojen asiakokonaisuuksien jakaminen pienempiin
osiin ja suunnitelmassa pysyminen ovat tarkeassa roolissa itsensa johtamisessa. (Piri-
nen 2014, 162)

Motivaatiotutkimuksista on selvinnyt, etta yksildo kokee useammin tydon imua ja saavuttaa
parempia tuloksia, kun han toimii varsin autonomisesti eli ohjaa itse itsedan. Johtamisen
tulee olla yksiléa kunnioittavaa ja hyvin joustavaa tehtavissa, jotka edellyttavat luovuutta,
ongelmanratkaisua ja asiakaskokemusta. Itsensa johtaminen ei poikkea paljoakaan muiden
johtamisesta. (Aho 2019, 194)

Itsensa johtaminen on tavoitteiden saavuttamista. Tavoitteiden saavuttaminen edellyttaa
uudenlaista toimintaa ja oppimista. ltsensa johtamiseen kuuluu myds aikataulujen hallinta.
(Aho 2019, 195-215) Itsensa johtamisen taitoa voi tutkimusten mukaan kehittaa ja se on

litoksissa esimerkiksi sisdiseen motivaatioon ja tavoitteiden asetteluun (Lindfors 2017).
3.4 Paineensietokyky

Paineensietokyvylla tarkoitetaan kykya toimia akillisissa, merkittdvissa muutostilanteissa.
Hyvat paineensietokyvyt mahdollistavat nopeamman palautumisen ja sen, etta toimintakyky

ei laske paineen alla (Academy of Brain 2020b).

Esimiehet tydskentelevat usein eparealististen ja ristiriitaisten odotusten ja vaatimusten pu-
ristuksessa. Esimies joutuu tyOskentelemdan henkisesti hyvin kuormittavissa tilanteissa,
koska hanen tulee kasitellad vaikeita ristiriita- ja ongelmatilanteita, puolustaa ja edustaa to-
siasioita, sietda alaisten tunteenomaisia vetoomuksia, hillitd omat tunteensa, sailyttdd am-

matillinen asenne ja rooli seka tyéskennellad usein puun ja kuoren valissa. Esimiehen tulee
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aktiivisesti huolehtia omasta fyysisesta ja henkisestd kunnostaan jaksaakseen tydnsa pai-

neessa. (Jarvinen 2014)

Paineensietokyky ei ole sisdsyntyinen ominaisuus vaan kehitettavissa oleva kyky (Aca-
demy of Brain 2020b). Paineensietokykyyn liittyy vahvasti myds termi resilienssi eli tyon ja
tyontekijan joustavuus, soveltaminen ja ennakointi (Academy of Brain 2020; TTL 2020b).
Resilienssia voidaan kutsua myos psyykkiseksi palautumiskyvyksi (Suomen mielenterveys
Ry). Resilienssi vaatii ihmiseltd hyvaa itsetuntoa, myoénteista tapaa suhtautua tulevaisuu-

teen seka kykya itsensd ymmartadmiseen (Mattinen 2020, 56).

Harri Gustafbergin (2018) vaitdskirjan mukaan yksilon resilienssi on osa tydyhteison re-
silienssia. Lisaksi vaitdskirjassa todetaan, ettd paineensietokyvyn luo-ma psykologinen ja
fysiologinen stressivaste voi muuttaa tyén suorituksen laatua ja seurauksia joko positiivi-

sesti tai negatiivisesti.

Paineensietokykya voi harjoittaa jo esimerkiksi tietoisuus- ja hengitysharjoituksilla. Lisaksi
oikeanlainen stressinhallinta ja omien kayttaytymismallien muuttaminen stressitilanteessa
seka kotona etta tydssa parantavat resilienssia. Tarkoituksena on paastaa irti ajatuksesta
stressista hallitsijana ja ottaa stressi ennemmin tyokaluksi. Tahan tarvitaan pienia askelia
ja yhteison tukea (Citrin & Weiss 2016, 53;162). Parantuneella paineensietokyvylla on par-
haimmillaan vaikutukset jopa organisaation maineenhallintaan ja tehokkuuden kasvuun

seka hyvinvointiin. (Gustafsberg 2018.)
3.5 Konfliktit

Konfliktit rasittavat esimiesta seka tydyhteisda. Tydpaikan konfliktit eivat synny sattumalta,
vaan ne ovat aina tulosta jostakin. Konfliktit voivat syntya arkipaivan asioista, pelisdantojen
puuttumisesta tai muutostilanteesta. Ongelman ratkaisun kannalta on aina tarkeaa selvit-

taa, mista on kysymys. (Ahlroth & Havunen 2015, 123)

Jokaisen esimiehen ja johtamistyota tekevan tulisi tarttua ongelmatilanteisiin aktiivisesti
(Jarvinen 2014). Konfliktin ratkaisun avainasemassa on esimies (Ahlroth & Havunen 2015,
123). Hankaliksi ja kroonisiksi muodostuneisiin ongelmiin on katsottu, ettad yksi keskeisim-
mista syista on se, etta esimiehet eivat ole puuttuneet epakonhtiin ajoissa. Nayttaa silta, etta
yrityksen johdolla ja esimiehilla ei ole riittavasti tietoa konfliktien dynamiikasta. (Jarvinen
2014)

Monilla typaikoilla on maaritelty, miten suhtaudutaan tydyhteisén ongelmatilan-teisiin. On-
gelmien ja konfliktien kasittelyyn on voitu luoda malleja. Esimiehelle on tarkeaa tietaa yh-

dessa sovitut toimintatavat. Konfliktitilanteissa henkiléston on hyva tietaa, milla tavoin
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organisaatiossa menetellaan. (Jarvinen 2014) Saannét on hyva kayda lapi tydyhteison
kanssa seka henkilokohtaisesti. (Ahlroth & Havunen 2015, 129)

Konfliktitilanteiden kasittelyssa jaottelu rakenteellisiin ja henkildlahtdisiin ongelmiin tarjoaa
hyvan lahtokohdan ja jasennyksen. Tydyhteison tai timin kanssa kasitellaan rakenteelliset
epakohdat ja padsaantoisesti asianomaisen tydntekijan kanssa kahden kesken kasitelldan
henkildlahtbiset ongelmat. Esimiehen paattavaisyys ja suunnitelmallisuus ovat ratkaisevia

tekijoitd ongelman kasittelyn lopputuloksen kannalta. (Jarvinen 2014)

Ongelmatilanteiden kasittelyperiaatteiden ja -mallien sopiminen selkeyttda ja muuttaa tyo-
yhteison ilmapiirid rakentavammaksi ja avoimemmaksi. Ongelmatilanteiden paheneminen
johtuu monesti kommunikaatio ongelmista. Esimiehen on tarkea korostaa suoran kommu-

nikaation periaatetta. (Jarvinen 2014)



13

4 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata, kuinka hyvin Etela-Karjalan sosiaali- ja ter-
veyspiirin vastaavien valmennus toteutui vastaavien valmennukseen osallistuneiden nako-
kulmasta. Tarkoituksena on tutkimustiedon avulla kuvata, millaista valmennusta jatkossa
kannattaa tarjota ja minkalaista sisaltéa toimivassa valmennuksessa olisi hyva olla seka
kehittda ohjeistus, kriteeristd tai suositus esimiehille vastaavien valmennuksen sisallosta.

Opinnaytetydn tavoitteena on parantaa vastaavien valmiuksia toimia tehtavassaan.

Tutkimuskysymykset tassa opinnaytetydssa ovat:
1. Mita kehittdmistydn teoreettisesta viitekehyksesta tiedetdan aiempien tutkimusten pe-
rusteella?
2. Millaisena osallistujat kokivat vastaavien valmennuksen ja mita asioita valmennuk-
sessa tulisi tuoda enemman esille?

3. Minkalaisilla ohjeistuksilla valmennuksia tulisi jatkossa jarjestaa?
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5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Prosessikuvaus

Opinnaytetyon aihe tuli tydelamasta. Opinnaytetyo toteutettiin kolmivaiheisena: tutkimus- ja
teoriatietoon perehtyminen, tutkimuskyselyn laadinta ja toteutus seka tyokalupakin laadinta
Eksoten esimiehille pohjautuen kyselytutkimuksen analyysista saatuun aineistoon seka yh-
teistydkumppanin toiveisiin sisalléstd. Ennen varsinaiseen teoreettiseen viitekehykseen pe-
rehtymista, kaytiin yhdessa yhteistydkumppanin kanssa lapi kehittdmistyon tarpeita ja ta-
voitteita. Opinnaytetydn tutkimuslupa haettiin Eksoten omalla lomakkeella ja toimitettiin tar-
vittavien liitteiden kanssa Eksoten kirjaamoon. Myonteinen tutkimuslupapaatds saatiin tou-
kokuussa 2020.

Aihe
tyoelamasta

Kysely, teoriatieto
e
yostov-:_n ? Viimeistely
Analysointi, . . i
e ; Tarkistusvaihe vaihe
ohjeistus/kriteer
jsto

. . Suunnitteluvaihe
Aloitusvaihe e 3 =
o Opinnaytetydsuunni-
ai yys
telma

Valmis tuotos
OHIEISTUS
ESIMIEHILLE
VASTAAVIEN
VALMENNUKSEN
SISALLOSTA

Kuva 1. Prosessikuvaus kehittamistydsta. Prosessikuvaus pohjautuen Salonen 2013.

5.2 Tutkimus- ja teoriatietoon perehtyminen

Opinnaytetyoprosessin alussa etsittiin aiheesta tutkimus- ja teoriatietoa, jonka pohjalta laa-
dittiin kyselytutkimus huomioiden vastaavien valmennuksen tavoitteet. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa tutkimus- ja teoriatiedon merkitys korostuu, luoden pohjaa opinnaytetyon
merkittaville kasitteille ja niiden maarittelylle, tutkimuksen teoreettiselle taustalle ja tutkimuk-

sessa kaytettaville valineille (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 85).

Olennaisena osana opinnaytetydn tekemisessa on mahdollisimman jarjestelmallinen tie-

donhankinta. Tiedonhankinnan tulee olla aiheeltaan tarkasti maariteltyad ja rajattua, mutta
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tutkimuksen edetessa tiedonhankinta usein tarkentuu ja mielenkiinnon kohteita voi nousta
lisda (JAMK 2014). Tiedonhakuprosessi alkaa haun valmistelulla ja suunnittelulla, jatkuen
sen jalkeen varsinaisella tiedon hakemisella. Hakutulokset tulee arvioida ja vain relevan-

teimmat I&hteet hankitaan luettavaksi (Libguides 2020).

Sopivien tietokantojen valinta on tutkimusraporttien luotettavuuden ja tieteellisyyden kan-
nalta tarkeda. Lahteet, jotka ovat kdyneet lapi kaksoissokkoarvioinnin ovat tieteellisesti laa-
dukkaita. Tutkimuksen teossa voi kayttda apuna myds lahitieteenalojen, kuten psykologian,
sosiaalitieteiden tai kasvatustieteiden tietokantoja. Muun muassa kirjallisuuden kattavuus,
tutkimusten ik ja lahteiden alkupera korostuvat hoitotieteellisessa tutkimuksessa. (Kank-
kunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 95-96)

Tiedonhakuprosessissa tarkea vaihe on tutkimusalueen kasitteistoon ja terminologiaan tu-
tustuminen (Libguides 2020). Opinnadytetydssa maariteltiin teoreettinen viitekehys, jonka
pohjalta tiedonhakua lahdettiin tekemaan asiasanojen pohjalta. Teoreettinen viitekehys

muodostui tiimivastaavien valmennuksen teemoista.

Tiedonhakua lahdettiin toteuttamaan hakemalla tietoa Medic-, Finna- ja Google- tietokan-
noista. Hakua rajoitettiin niin, etta kaytetyt lahteet olisivat paasaantoisesti alle kymmenen
vuotta vanhoja. Opinnaytetyon lahteina on hyédynnetty hoito- ja terveystieteiden tutkimus-
ten lisdksi muidenkin tieteenalojen kuten kauppatieteiden tutkimuksia. Lahdemateriaalina
on kaytetty muun muassa kirjoja, vaitoskirjoja ja artikkeleita seka suomen- ettd englannin-
kielisista lahteista. Myds muutamia pro gradu- tutkimuksia on kaytetty harkiten niiden ajan-

kohtaisuus ja sisaltdé huomioiden.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta opinnaytetydn lahdeviitteet tuli olla selvat. Lahteina
tuli tutkimuksen luotettavuuden takaamiseksi kayttaa laatukriteerit tayttavia tieteellisia tutki-
musartikkeleita, vaitoskirjoja ja kirjoja. Myos lahteiden julkaisuvuosi piti huomioida. Haettu
teoriatieto tuki koko opinnaytetyOprosessia ja taustoitti koko opinnaytetyota kyselytutki-

mus, analyysivaihe ja kehitysty® mukaan lukien.
5.3 Tutkimuskyselyn laadinta ja toteutus

Teoriaosion jalkeen laadittiin aineiston keruuta varten tutkimuskysely tutkimus- ja teoriatie-
don pohjalta huomioiden vastaavien valmennuksen tavoitteet. Lisaksi huomioitiin yhteisty6-
kumppani Eksoten yhteishenkildn toiveet. Eksoten yhteyshenkil6 toivoi, ettéd kyselylomak-
keeseen laitetaan myds avoimia kysymyksia. Avoimissa kysymyksissa vastaajat saavat

omin sanoin kuvata kokemuksiaan valmennuksesta.
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Hyva tutkimuslomake on siisti, selkea ja houkuttelevan nakoéinen. Tutkimuslomakkeen vas-
tausohjeet ovat yksiselitteiset ja selkeat. Lomake ei saa olla liian pitka ja se saa vastaajan
tuntemaan vastaamisen tarkedksi. Lomakkeen kysymykset etenevat loogisesti ja ne on nu-

meroitu juoksevasti. Hyva tutkimuslomake on esitestattu. (Heikkila 2014, 47)

Tutkimuksen eettisyys pohjautuu perustuslakiin ja sdadoksiin. Tutkimusta tehdessa tutkijan
on kunnioitettava tutkittavien ihmisoikeutta ja itsemaaraamisoikeutta. Tutkimus tulee toteut-
taa siten, ettei siitd aiheudu kenellekdan tutkimuksessa mukana olevalle vahinkoja, riskeja
tai haittoja. Tutkimukseen osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja osallistuminen tulee
voida keskeyttdd tai peruuttaa aina nain halutessaan. Tutkimukseen osallistuvan tulee
saada riittavasti tietoa tutkimuksen sisallosta seka saada ymmarrettava ja totuudenmukai-
nen kuva tutkimuksesta. Tutkimuksen eettisyyteen liittyy myos erityistilanteita kuten henki-
I6tietoihin liittyvat erityiset ohjeet. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2019.) Opinnayte-

tyon tietosuojailmoituksen (liite 1.) sisaltda noudatettiin.

Kysymysten testaaminen on ensiarvoisen tarkeaa. Lomake tulee aina esitestata. Testaa-
miseen riittdd viidestd kymmeneen henked, kunhan he pyrkivat selvittdmaan ohjeiden ja
kysymysten selkeyden ja yksiselitteisyyden, lomakkeen vastaamisen raskauden, vastaus-
vaihtoehtojen sisalldllisen toimivuuden seké vastaamiseen kuluvan ajan. Henkildiden on
myos mietittava, onko jotakin olennaista jaanyt kysymatta tai onko lomakkeessa turhia ky-
symyksia. Testaamisen jalkeen tehdaan tarpeelliset muutokset kysymysten muotoiluihin,
jarjestykseen ja vastausvaihtoehtoihin sekad lomakkeen rakenteeseen. (Heikkila 2014, 55-
58)

Kyselylomake esitestattiin viidelld henkildlla, jotka olivat perehtyneet aihealueeseen. Esi-
testaus toteutettiin huhtikuun 2020 aikana. Opinnaytetyontekijat antoivat kyselylomakkeen
esitestattaville, havainnoivat tilannetta ja tarvittaessa vastasivat kysymyksiin. Esitestauksen
jalkeen kysyttiin viela testattavilta mielipiteita ja ajatuksia kyselylomakkeesta. Esitestauksen

jalkeen tehtiin tarvittavat muutokset kyselylomakkeelle.

Eksoten henkildstohallinnon yhteyshenkil6 1ahetti saatekirjeen (liite 3.) kaikille vastaavien
valmennuksessa olleille ennen kyselylomakkeen (liite 4.) lahettamista. Saatekirjeessa tie-
dotettiin tutkimukseen osallistuneille osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja mahdollisuu-
desta keskeyttaa tutkimukseen osallistuminen koska tahansa seka tutkimuksen tarkoitus ja
menetelma, tutkijoiden yhteystiedot ja mista nékee tutkimustydn sen valmistuttua. Saate-

kirjeessa seka kyselylomakkeessa oli ymmarrettava kieli, kohtelias ja kunnioittava savy.
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Saatekirjeessa oli mainittu, etta tutkimuksella oli Eksoten tutkimuslupa. Saatekirje eika ky-

selylomake sisaltanyt houkuttelua, painostamista eika suostuttelua.

Tutkimuksen kohderyhmana oli Eksoten vastaavien valmennukseen osallistuneet vastaa-
vat, N=57. Tavoitteena oli, ettd kerattava aineisto kattaa koko perusjoukon, joka kuiten-
kin on harvoin mahdollista. Heikkildan mukaan vastausprosentti vaihtelee yleensa 20-80
prosentin valilla (Heikkild 2014, 63). Vastaavien valmennukseen osallistuneille 1ahetettiin
sahkopostitse linkki Webropol- kyselyyn. Vastaavien valmennuksen aloitti 57 Eksoten tyon-
tekijad, mutta kysely lahetettiin 53:lle tyontekijalle, koska valmennuksen aikana osa tyonte-
kijoista siirtyi toisiin tehtaviin. Vastausaika oli 19.5. - 5.6.2020 eli lahes kolme viikkoa. Tyon-

tekijoille lahetettiin myods muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta.

Webropol- kyselyn alussa kysyttiin, onko vastaaja ymmartanyt osallistumisen vapaaehtoi-
suuden ja mahdollisuuden keskeyttaa tutkimus milloin tahansa, jonka jalkeen oli mahdol-
lista paasta tayttamaan kyselya painamalla “olen ymmartanyt ja haluan jatkaa kyselyyn” -
painiketta. Opinnaytetyoprosessissa huomioitiin tutkimuksen hyédyt seka mahdolliset haitat
tutkittavalle ja nama tuli myds osallistujalle tiedottaa. Lisaksi osallistujilla oli tutkimusta teh-
dessa tieto siita, mita tietoa kerataan ja miten aineisto hankitaan. Webropol- kyselyn ai-
neisto tallennettiin sahkdisesti, aineisto oli vain opinnaytetyon tekijdiden saatavilla ja saily-
tettiin salasanan takana. Osallistujien anonymiteetti sailyi koko tutkimuksen ajan eika ke-
tdan osallistujaa voitu raportista yksildida. Kyselyaineisto havitettiin asianmukaisesti heti

opinnaytetyon raportin hyvaksymisen jalkeen.

Webropol-kysely lahetettiin  vastaavien valmennukseen osallistuneille sdhkopos-
titse. Webropol kyselytydkalussa on turvallisuustaso erittdin korkea ja anonyymeissa kyse-
lytutkimuksissa yksittaisia vastaajia ei pystytd tunnistamaan mitenkdan (Webropol
2020). Menetelma oli hyva, koska se ei sitonut vastaajaa eika kyselyn tekijaa tiukkaan ai-
katauluun ja vastaaminen onnistui oman aikataulun mukaan. Kyselyyn pystyi vastaamaan
tydajalla, koska kyselyn toimeksiantaja oli Eksote ja vastaajat olivat saaneet kyselyn ty6-
sahkopostin kautta. Kysely oli tehty yksinkertaiseen muotoon, joten vastaaminen oli help-

poa ja nopeaa.

Kyselylomakkeessa oli strukturoituja kysymyksia ja avoimia kysymyksia. Strukturoiduista
kysymyksista saatiin tilastotietoa, saivatko vastaavat valmennuksesta tukea omaan tyo-
hon, tydssa jaksamiseen ja muihin valmennuksessa esiintyneisiin teemoihin. Strukturoidut

kysymykset tehtiin vastattavaksi Likertin asteikolla. Likertin asteikko on yksi useimmin
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kaytetyista ja sopivimmista vaihtoehdoista, kun mitataan mielipiteita tai asenteita (Aaltola &
Valli 2015, 98). Avoimilla kysymyksilla saatiin kehitysideoita jarjestettdessa vastaavia val-

mennuksia tulevaisuudessa.

Tutkimuskyselyn vastauksien analysoinnissa aineistosta selvitettiin frekvenssit ja prosentti-
osuudet, joita useasti pidetdan tutkimusraportin peruselementteind. Nama voidaan keskiar-
von lisaksi esittda selkeasti taulukoissa tai graafisina kuvioina. Liséksi aineistosta voidaan
tarvittaessa ristiintaulukoimalla selvittda kahden muuttujan valisia yhteyksia. Analyysivai-
heessa on kuitenkin huomioitava, ettd monet analyysimenetelmat vaativat riittdvan suuren
otannan. (Kankkunen & Vehvildinen-dulkunen 2017, 107;134-143).

Koko tutkimuksen ajan tutkijan on oltava tarkka ja kriittinen. Virheita voi sattua tietoja kerat-
taessa, kasiteltaessa ja tuloksia tulkittaessa, ja jos niin kay niin luotettavuus karsii. Kenen-
kaan yksityisyytta, taikka liike- tai ammattisalaisuutta ei saa vaarantaa tuloksia raportoita-
essa. (Heikkilda 2014, 28-29). Kvantitatiivisissa tutkimuksissa osallistujien tunnistamisriskia

ei tavallisesti ole, silla tuloksia ei kirjata julkaisuihin yksildiden. (Kuula 2011.)

Strukturoiduista kysymyksista saatiin tilastotietoa, kuinka monta prosenttia vastanneista
on valmennuksesta saanut tukea omaan tyohon, tydssa jaksamiseen ja paassyt vertaiskes-
kustelemaan tyohon liittyvista ajatuksista. Vastausten perusteella voitiin tehda johtopaatds,
kuinka hyvin valmennus oli toteutunut vastaajien mielesta. Lisaksi strukturoiduilla kysymyk-
silla selvisi vastaavien mielipide, kuinka hyddyllisena vastaavat pitivat ryhmatapaamisia ja
verkkovalmennusta kokonaisuudessaan. Kyselylomakkeen avoimilla kysymyksilla pyrittiin
selvittdmaan kehitysideoita tulevia valmennuksia varten. Avoimista kysymyksista tulleiden

teemojen avulla saatiin uusia ehdotuksia kokonaisuuksiin valmennuksen sisalléssa.



6 Eksoten vastaavien valmennuksen tutkimuskyselyn tulokset

6.1 Valmennukseen osallistuneiden taustatiedot

Valmennukseen osallistuneiden taustatiedot, 2020

Taustamuuttuja

Ika (n=24)

25-34 vuotta

35-44 vuotta

45-54 vuotta

55 vuotta tai enemman

Tyokokemus (n=24)

alle 5 vuotta

5-9 vuotta

10-14 vuotta

15-19 vuotta

20-24 vuotta

25-29 vuotta

30-34 vuotta

35 vuotta tai enemman

Alle 5 vuotta

5-9 vuotta

10-14 vuotta

15 vuotta tai enemman

%

21

17

54

Sosiaali- ja terveysala

17

25

17

17

Nykyinen tyénkuva

62

25

13

13

15

19



20

Koulutus (n=24)

Sairaanhoitaja 58 14
Sosionomi 25 6
Terveydenhoitaja 13 3
Lahihoitaja 4 1

Kyselyyn vastasi 24 tyontekijaa eli vastausprosentti oli 45%. Kaikki vastaajat olivat vahin-
taan 25-vuotiaita. 54% (n=13) vastaajista oli 45-54 vuotiaita. 25%:lla (n=6) vastaajista ol
tyokokemus sosiaali- ja terveysalalla 10-14 vuotta. Alle viisi vuotta tydkokemusta taman-
hetkisessa tyonkuvassa oli 62%:lla (n=15) vastaajista. Tydkokemusta tdmanhetkisessa
tydnkuvassa 5-9 vuotta oli 25%:lla (n=6) vastaajista. Kenelldkdan vastaajista ei ollut tydko-

kemusta tdmanhetkisesta tydnkuvasta yli 14 vuotta.

Suurimmalla osalla kyselyyn vastaajista (58%, n=14) koulutuksena oli sairaanhoitajan kou-
lutus/tutkinto. Vastaajista 25%:lla (n=6) oli sosionomin koulutus. Muita koulutuksia/tutkin-
toja oli muun muassa seksuaalineuvoja, lahiesimiestydn ammattitutkinto, terveydenhoitaja,
kuntoutuksen ohjaaja seka terveystieteiden maisteri. Vastaajista osalla oli myds YAMK- tut-
kinto suoritettuna tai vield kesken. Aiempaa koulutusta tai valmennusta vastaavan tyénku-
vaan oli saanut 25% (n=6) vastanneista. Osalla koulutus tai valmennus oli ollut omaeh-

toista, osalla tydnantajan jarjestamaa ja osalla molempia.

50% (n=12) vastaajista oli osittain samaa mielta siita, ettd tydnkuva ja sen vaatimukset
ovat vastaajalle selkeat, 38% (n= 9) oli samaa mielta vaittdman kanssa. 8% (n=2) vastan-
neista oli vaittaman kanssa eri mielta. Vastaajat kertoivat, ettd tyon alussa esimiehen ja
tiimivastaavan valinen tydnjako oli ajoittain epaselvaa ja tyonkuva oli selkiytynyt, mita pi-

dempaan oli tehnyt vastaavan ty6ta.

Neljalld ensimmaisellda ryhmavalmennuskerralla (aloitustilaisuus, paranna palautumistai-
toja, kehita paineensietokykya, lasndoleva vuorovaikutus) kyselyyn vastaajien osallistumis-
prosentti oli yli seitsemankymmenta. Persoonallisuus tyoelamassa- ryhmavalmennusker-

ralla osallistumisprosentti kyselyyn vastaajilla oli 54 (n=13). Viimeinen
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ryhmavalmennuskerta "nain ratkaisen konfliktit” jarjestettiin poikkeuksellisesti etayhteydella

koronaviruspandemian vuoksi. Osallistumisprosentti kyselyyn vastaajilla oli 50% (n=12).

Osallistuminen ryhmavalmennuskertoihin, 2020

Ryhmaéavalmennus
Aloitustilaisuus

Paranna palautumistaitoja

Kehita paineensietokykya
Lasndoleva vuorovaikutus
Persoonallisuus tyoelamassa
Ndin ratkaiset konfliktit

En muista tai en mihinkdan naista

Vastaajien maara n=24

%
71

79

75

71

54

50

17

19

18

17

13

12

Verkkovalmennuksen materiaaliosioita oli viisi. Kolmen ensimmaisen verkkovalmennusma-

teriaalin (palautumistaidot, paineensieto, vuorovaikutus) oli katsonut yli puolet vastanneista.

Verkkovalmennusmateriaaleista kaksi viimeista osiota "persoonallisuus tydeldmassad” ja

"nain ratkaiset konfliktit” vastaajista noin puolet (46%, n=11) oli katsonut molemmat

osiot. Vastauksista kavi ilmi, ettd monella ei ollut aikaa katsoa verkkovalmennuksen mate-

riaaleja.

Verkkovalmennuskertojen katsominen, 2020

Verkkovalmennus
Paranna palautumistaitoja

Kehita paineensietokykya
Lasndoleva vuorovaikutus
Persoonallisuus tyoelamassa
Nain ratkaiset konflikti

En muista tai en mihinkdan naista

Vastaajien madara n=24

Osallistumis%
58

58

54

46

46

25

14

14

13

11

11
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6.2 Kokemukset valmennuksesta

Yhteensd 71% (n=17) vastasi kysymykseen “sain valmennuksesta tukea omaan tyo-
héni” samaa mielta tai osittain samaa mielta. Vastaajat kokivat saaneensa tydohon tukea esi-
merkiksi kuulemalla toisten kokemuksia ja vastaavien kanssa keskustelemalla. Lisaksi val-
mennuksen antamat uudet tyokalut oli auttanut ymmartamaan erilaisia persoonia seka an-
tanut uusia ajatuksia ja keinoja uuden tiedon hankintaan. Vastauksissa ilmeni myos se, etta

korona-ajan jarjestelyt ovat vaikuttaneet negatiivisesti osallistumiseen.

Yhteensd 79% (n=19) vastaajista oli samaa mielta tai osittain samaa mielta, ettd valmen-
nuksesta sai tukea ty0ssa jaksamiseen. Vertaistuen tarkeys nousi esille vastauksista. Val-
mennukseen osallistuneista valtaosa myds koki padasseensa vertaiskeskustelemaan tyéhon
liittyvista ajatuksista. Valmennuksen koettiin olleen ainut foorumi tiiminvetajien keskinaisiin

keskusteluihin ilman esimiehia tai muita tyontekijoita.

Ryhmavalmennuksen koettiin kokonaisuutena vastaavan hyvin tydnkuvan vaatimuksiin.
29% vastaajista oli kuitenkin vaittdman kanssa eri mielta tai osittain eri mielta. Vastauksista
my0s ilmeni, ettd tiimivastaavan tehtavankuva avoterveydenhuollossa on viela tyénalla ja
etsii raamejaan. Lisaksi valmennuksen ryhmakokojen koettiin olevan liian suuria ja valmen-

nus jai irralliseksi eika linkittynyt tarpeeksi hyvin tyohon.
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Valmennuksen vaikutus vastaavaan, 2020

Kysymys Samaa n Eri n
tai osit- mielta
tain sa- tai osit-
maa tain eri
mieltd% mieltd %
Sain valmennuksesta tukea omaan tyéhoni 71 17 29 7
Sain valmennuksesta tukea tydssdjaksamiseen 79 19 21 5
Padsin vertaiskeskustelemaan tyohon liittyvista ajatuksista 75 18 25 6

Valmennus on muuttanut
tyotapojani (n=23)

47 11 52 12
ajattelutapojani vaikeissa tyotilanteissa (n=23) 74 17 26 6
Valmennus lisdsi valmiuttani toimia vastaavana (n=23) 78 18 22 5
Ryhmaévalmennus vastasi tydnkuvan vaatimuksiin 71 17 29 7
Verkkovalmennus vastasi tyonkuvan vaatimuksiin (n=21) 81 17 19 4

Vastaajien maara n= 24

Vastaajista 81% (n=17) oli samaa mieltd tai osittain samaa mielta, ettd verkkovalmennus
kokonaisuutena vastasi tydnkuvan vaatimuksiin. Avoimista vastauksista nousi esille, etta

verkkovalmennuksiin ei ollut riittavasti aikaa osallistua ja aikaa olisi toivottu lisaa.

Vastaajista 64-81% oli samaa tai osittain samaa mielta, etta oli pystynyt hyédyntamaan
tydssaan valmennuksen "kehitd paineensietokykya”, "lasnaoleva vuorovaikutus”, "persoo-
nallisuus ty6elamassa” ja "nain ratkaiset konfliktit” osioita. Samaa mielta tai osittain samaa
mielta vaittamasta "olen pystynyt hyodyntamaan valmennuksen “paranna palautumistai-
toja” valmennuksen osiota tydssa oli 59% (n=13) vastanneista. Osa vastaajista koki, etta
palautumistaidot osiosta ei oppinut mitdan uutta, mutta muistutus palautumisen tarkeydesta

oli hyva asia.

"Valmennus on muuttanut ty6tapojani” vaittamaan 47% vastasi olevansa osittain samaa
mielta ja 39% vastasi olevansa osittain eri mielta. Vastauksissa oli mainittu, ettd valmennus

on lisdnnyt itseluottamusta olla tiimin johdossa ja lisannyt luottoa toisiin.
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Yli puolet vastaajista koki, ettd valmennus oli muuttanut ajattelutapoja vaikeissa tyétilan-
teissa. Valmennuksen oli koettu lisdnneen ymmarrysta sekd uudet ndkdkulmat ja kokemuk-
set olivat muuttaneet jossain maarin ajattelutapaa. Liséksi valmennus oli opettanut kuunte-

lemaan toisia. Vaikeisiin tyétilanteisiin suhtautumisissa opittiin my6s armollisuutta.

Ei haittaa, vaikka séassii joskus.

Eniten vastaajista eli 46% antoi valmennukselle kokonaisuudessaan arvosanaksi “hyva”,

kiitettdvan vastaajista antoi 38% ja tyydyttava 17%.
6.3 Valmennuksen kehitysehdotukset

Avoimien kysymysten vastauksista saatiin vastaajilta kehitysideoita vastaavien valmennuk-
sen eri osa-alueisiin jatkossa seka yleisesti kehitysehdotuksia vastaavan tyohon liittyen.
Kokonaisuudessaan valmennuksen koettiin lisanneen vastaavien valmiutta toimia tehtavas-
saan. Kuitenkin useissa vastauksissa toistuivat samat kehityskohteet koskien valmennuk-

sen sisaltda ja toteuttamista seka vastaavien tydnkuvan kehittdmista.
Vastauksissa nousi esille toistuvat teemat.

o Vertaistuki koetaan tarkeana

e Tyobnantajalta toivotaan enemman aikaa osallistumiseen

e Kaytannon tydn huomioiminen, kohdennus

o Tiimivastaavan tyonkuvan selkiyttdminen

Vastaajista 63% (n=15) koki, ettd esimies tuki valmennukseen osallistumista. Osittain eri
mielta tai eri mieltd oli 17% (n=4) vastaajista. Ryhmavalmennuksiin paasi moni osallistu-

maan, mutta videovalmennuksiin olisi toivottu lisaa aikaa.

Kehitysideana oli muun muassa, ettd enemman olisi otettava huomioon osallistujien kay-
tanndn arjen haasteita ja suunnitella tapaamiskertoja sen mukaan. Osa vastaajista koki,
ettad valmennus oli liian ohjaajavetoinen. Lisdksi ryhmakokojen koettiin olevan liian suuria ja

valmennus jai irralliseksi eika linkittynyt tarpeeksi hyvin kaytannontyohon.

Tiimivastaavan tehtdvankuva avoterveydenhuollossa on vield tybnalla ja etsii raame-

jaan. Toimenkuvan koetaan olevan vield hakusessa ja tdhan toivottaisiin selkiyttamista
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esimerkiksi vastuualueisiin. Lisaksi kaikista tehtavakuvista toivotaan eksonettiin (Eksoten

henkildston intranet) kuvaukset.

Vastaajista 83% (n=20) toivoi saavansa lisaa tukea tydssa jaksamiseen. Vastaavan tyo ko-
ettiin antoisaksi ja mielekkaaksi, mutta lisda tukea tydhdn toivottiin, koska tyé on kokonais-

valtaista, vastuullista ja vasyttavaa.

Lahes kaikki vastaajista toivoi padsevansa vertaiskeskustelemaan lisda tydhonsa liittyvista
asioista. Lisaksi kaikki vastaajat toivoivat saavansa lisaa tukea tydhon, kukaan vastanneista
ei ollut eri mielta. Toiveina oli lisdkoulutusta, tydnohjauksellisia keskusteluja, toimenkuvan
selkeyttdmista ja vastaaville suunnattuja ryhmia ja/tai kokoontumisia. Vastauksista nousi
esiin, ettd tyd on usein yksindista ja vastuullista, puun ja kuoren valissa olemista, jonka
vuoksi toisten tuki olisi tarkeda. Kehitysideana oli ehdotettu, ettd kohdennetumpi tai pie-
nemmissad ryhmassa toteutettu tydnohjaus antaisi paremmin vertaistukea ja ohjausta

omaan tyohon. Toisaalta tietoa vertaiskeskustelumahdollisuuksistakaan ei kaikilla ollut.

Nyt tybnkuva muuttunut vastaavasta ohjaajasta esimieheksi, joten en tieda, millaista tukea

on saatavilla.

Kaikki kyselyyn osallistuneet eivat olleet vastanneet kysymykseen “onko jotain, mita val-
mennuksessa ei ollut, mutta olisit sita toivonut” ja vastauksen antoi vain kahdeksan vastaa-
jaa. Vastauksissa toistui kuitenkin ajanpuute tehda tehtavia seka perehtya verkkokoulutuk-
seen ja toive, ettd koulutus olisi kdytanndnlaheisempaa ja linkittyisi paremmin vastaavan
tydnkuvaan. Myds kysymykseen “Onko jotain, minka koit valmennuksessa turhaksi/tarpeet-
tomaksi” vastasi 8 osallistujaa. Ajanpuute verkkovalmennukseen perehtymiseen nousi
my0ds tassa esille. Liséksi aihealueista toivottiin pienta kirjallista yhteenvetoa. Yhteenvedon
avulla koulutuksen materiaaliin voisi palata myohemmin esimerkiksi tyétehtaviin liittyvien

asioiden ratkaisemissa.
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7 Tyokalupakki Eksotelle onnistuneen valmennuksen saavuttamiseksi

Tyokalupakki Eksoten esimiehille pohjautui kyselytutkimuksen analyysista saatuun aineis-
toon sekd yhteistydkumppanin toiveisiin sisallésta. Tyokalupakkiin poimittiin valmennuk-
sessa onnistuneet teemat ja kokonaisuudet sekd avoimista kysymyksista nousseet uudet
teemat. Osana kehittamistyota tulokset ja tyokalupakki esiteltiin Eksoten esimiehille ja hen-
kildstohallinnolle. Henkildstohallinnon kautta tydkalupakista saatiin palautetta, jonka poh-

jalta tydkalupakin sisalt6a muotoiltin Eksoten tarpeita vastaavaksi.

Yhteistydkumppani Eksoten yhteyshenkild toivoi tutkimuksen tuloksista lyhytta ja ytime-
kasta yhteenvetoa. Toiveena oli, ettd yhteenvedossa tulisi esille, mitka asiat tukevat oppi-
mista ja mita pitaisi kehittaa tai muuttaa onnistuneen vastaavien valmennuksen saavutta-
miseksi. Yhteenveto muodostui tydkalupakiksi, jonka sisalléssa pyritaan siihen, milla tavoin

konkreettisesti voi antaa tukea osaamisen kehittamiseksi.

Valmennuksen Valmennuksen Valmennuksessa
ryhmatotetus toivottu sisalto tarkeaa

Vertaistuki
Pienryhmat (esim. 5-10
henkil6a) valmennuksen sisallosta
Vastaavantydn
konfliktitilanteet

Konkreettisia ohjeita
haasteisiin vastaavan tyossa

Lyhyt kertausmateriaali

Kohdennetut ryhmat (esim.
kotihoito, poliklinikat,
avoterveys)

Osallistumisen
mahdollistaminen

Case-tyyppinen valmennus

Draamaharjoitukset

Valmennuskerroille
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ja selkeaa

Henkilokohtainen ohjaus

Vapaa keskustelu

Kuva 2. Tyokalupakki Eksotelle. 2021. Ovaskainen & Saikko.



27

8 Pohdinta
8.1 Pohdinta ja johtopaatokset

Aihevalinta tuli tydelamasta ja oli valmiiksi melko rajattu. Opinnaytetyotekijoiden mielesta
oli hyva asia, ettd rajaus ja opinnaytetyon tarkoitus oli melko selva alusta alkaen eika esi-
merkiksi aiheen rajaamista tarvinnut miettia enempaa. Opinnaytetyon tarkoitus toteutui
suunnitelman mukaan. Vastaavien valmennuksessa olleet vastasivat tutkimuskyselyyn hy-
vin ja tutkimustiedosta saatiin selville, millaista valmennusta kannattaa jatkossa tarjota ja
minkalaista sisaltdéa toimivassa valmennuksessa olisi hyva olla. Tutkimustietojen pohjalta
tehtiin yhteistyokumppani Eksotelle tydkalupakki, jota organisaatio pystyy hyddyntamaan
jatkossa valmennuksien suunnittelussa. Tutkimuskyselyn perusteella voi paatella, etta ta-

man tyylisille valmennuksille on tarvetta.

Kyselytutkimuksessa tuli esille myos tutkimuskysymysten ulkopuolisia asioita, joita toivottiin
jatkossa tydnantajan huomioivan. Monessa vastauksessa tuli esille, ettéd vastaavat kokevat
tarvitsevansa esimiehiltdén tydnohjausta. Tyon koetaan olevan ajoittain kuormittavaa ja hy-
vinkin haasteellista. Lisaksi vastaavan tyonkuvan koettiin olevan epaselva ja tahan toivot-
taisiin selkiyttamistd. Tehtdvankuvista toivottiin myos yhteenvetoa Eksonettiin. Edelld mai-

nittujen asioiden huomioimisella olisi mahdollista parantaa vastaavien tydhyvinvointia.

Joulukuussa 2019 Kiinassa alkoi epidemia, jonka aiheuttaja on ihmiselle uusi koronavirus.
COVID-19 on uuden koronaviruksen aiheuttaman taudin virallinen nimi. COVID-19 on le-
vinnyt maailmanlaajuiseksi ja maailman terveysjarjesté WHO julisti koronavirusepidemian
pandemiaksi maaliskuussa 2020. (Terveyskirjasto 2020.) COVID-19 vaikutti jokaisen suo-
malaisenkin elamaan. Koska COVID-19:n tarttuvuudesta, leviamisesta ja hoidosta ei ollut
aiempaa tietoa niin Suomeen tuli voimaan paljon uusia ohjeistuksia, rajoituksia ja saan-
téja. Nama vaikuttivat myos opinnaytetyon etenemiseen ja tekemiseen. Kyselyyn pyrittiin
antamaan riittavasti aikaa huomioiden vallitseva koronatilanne, joka monella vaikuttanut
toiden jarjestelyihin. Lisaksi kyselyn lahettaminen sijoittui kesdlomakaudelle. Ajankohta oli
naiden vuoksi haasteellinen, mutta jotta valmennus oli osallistujilla mahdollisimman hyvin

muistissa, tuli kyselyt I1ahettdd mahdollisimman pian valmennuksen paatyttya.

Aineiston tallennus ja purku onnistuivat helposti. Webropol- ohjelma kerasi luotettavasti tu-
lokset ja ohjelman kautta pystyi purkamaan ja analysoimaan aineistoa. Vaikka aineiston
purku ja analysointi oli helppoa, meni siihen enemman aikaa mita oli suunniteltu. Osittain

aikataulu venyi siksi, koska koronatilanne toi lisdhaasteita ja vei energiaa niin tydelamassa
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kuin henkilokohtaisessakin elamassa. Taman takia opinnaytetyon tekemisen tahti hieman
hidastui. Lisaksi COVID-19 vaikutti myds yhteistydkumppani Eksoten toimintaan muun mu-
assa siten, etta viimeinen vastaavien valmennus ei toteutunut suunnitellun aikataulun mu-

kaisesta vaan myohemmin.

Valmennuksen teemoissa ja tatd myéta opinndytetydn teoreettisessa viitekehyksessa on
ajankohtaisia ja tydeldaman sujuvuuden kannalta tarkeita elementteja. Erityisesti pitkitty-
neen koronapandemian myo6ta tydhyvinvoinnin merkitys on noussut entistd enemman
esille. Esimerkiksi tydbuupumus on tutkimusten mukaan lisdantynyt vuoden 2020 aikana ja
tarvitaan yhd enemman palvelevaa, ihmislahtoista ja ihmiseen luottavaa johtamista seka
matalan kynnyksen yhteydenpitoa tyétovereiden ja johdon kesken (Seppanen 2021). Vas-
taavien valmennuksen kehittamisella pyritaan vastaamaan naihin tydelaman tarpeisiin tu-

levaisuudessakin.
8.2 Opinnaytetyon eettinen pohdinta

Eksoten eettisen tydryhman puheenjohtaja Hanna Ronkkdnen varmisti, ettei opinnayte-
tydmme tarvitse eettisen tydryhman lausuntoa, koska opinnaytetydssa ei kerata tietoja asi-
akkailta, ei kayteta asiakkaiden rekisteritietoja eikd aihe ole erityisen sensitiivinen. Eettiset

periaatteet oli kuitenkin otettava huomioon opinnaytetydssa koko prosessin ajan.

Opinnaytetyo toteutettiin kyselytutkimuksena. Kysely jarjestettiin mahdollisimman pian vas-
taavien valmennuksen paattymisen jalkeen, jotta valmennus olisi mahdollisimman hyvin
vastaajien muistissa. Kyselyaineisto sailytettiin vain opinnaytetyon tekijoiden hallussa. Tut-
kimusaineisto analysoitiin siten, ettei yksittaisia vastaajia pystyta tunnistamaan, eika vas-
taajan henkildllisyys tule ilmi opinnaytetydn raportin missaan vaiheessa (Kankkunen & Veh-
vildinen-Julkunen 2017, 221.). Yksittaisen vastaajan tunnistamisen riskia vahentaa muuttu-
jien arvon luokittelu tehdyssa kyselytutkimuksessa (Kuula 2011). Esimerkiksi tarkkaa ikaa
ei opinnaytetydomme kyselyssa kysytty, vaan muuttuja oli rajattu ikaluokkiin. Avointen kysy-
mysten kayttdminen taustamuuttujina voi toisinaan aiheuttaa tunnistamisriskin (Kuula
2011). Opinnaytetydssamme kysyttiin osallistujien koulutusta avoimella kysymyksella,
mutta yksittaisia vastauksia ei voida identifioida. Tutkimusraportti on kirjoitettu siten, ettei

se aiheuta haittaa tai vahinkoa tutkittaville tai tutkittavalle ryhmalle.

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta tutkimuksen mittari on
valittu oikein ja etta se mittaa haluttua tutkimusilmiota. Taman vuoksi myos mittarin esites-
taaminen oli ensiarvoisen tarkeaa validiteetin varmistamiseksi. (Kankkunen & Vehvildinen-

Julkunen 2017, 189-192). Aineistoa analysoidessa tulee huomioida vastausprosentti, joka
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vaikuttaa luotettavuuteen. (Kankkunen & Julkunen-Vehvilainen 2017, 196). Tutkimukseen
osallistuvien maaraa pyrittin maksimoimaan kyselylomakkeen houkuttelevuudella. Ly-
hyissad kyselyissa vastausprosentti on suurempi. Kyselytutkimuksissa myds osallistujien
suhtautuminen kyselyyn vaikuttaa osallistujien rehelliseen ja huolelliseen vastaamiseen.
Kyselytutkimuksessa kysymysten taytyy olla myds selkeitda vaarinymmarrysten valtta-
miseksi. (Heikkila 2014, 54-55). Kysely vastaavien valmennuksesta lahetettiin 53:lle tyon-
tekijalle ja vastausten riittdvyyden kannalta pienesta joukosta 50% vastausprosenttia voi-

daan pitda hyvana.

Opinnaytetydn koko tutkimusprosessi on kuvattu aina aiheen valinnasta kehittamistyona
tehdyn tyokalupakin muodostamiseen asti. Pohdintaan on lisaksi tuotu ilmi tutkimustuloksia,
joita ei tutkimuksen varsinaisissa tutkimuskysymyksissa ole huomioitu. Tutkimusraportissa
tulokset on kuvattu tarkasti ja totuudenmukaisesti ilman tutkijoiden omien mielipiteiden tai
olettamuksien vaikutusta tai ilman tarkoitusta miellyttdd mitaan tahoa. Opinnaytety6ta teh-
dessa on kunnioitettu yhteistydkumppanin toiveita ja toimintatapoja. Opinnaytetyon tekemi-

sessa on hyodynnetty yhteistydkumppanin ja tydelamaohjaajan asiantuntemusta.

8.3 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimuksemme tulosten perusteella vastaavien valmennukselle on tarvetta ja toivetta.
Vastaavat kokivat, ettd valmennukselle ei ollut annettu tarpeeksi aikaa, joten esimerkiksi
verkossa oleva valmennusmateriaali jai monelta ainakin osittain katsomatta ja hyodynta-
matta. Jatkotutkimusaiheena voisi luoda uuden kyselyn, kuinka paljon vastaavat kokisivat
tarvitsevansa tamanlaiselle valmennukselle aikaa ja kuinka usein valmennuksia olisi hyva
jarjestda. Samalla voisi kayda Iapi, onko ajan kuluessa uudet opitut taidot olleet kaytdssa ja
onko tydnantaja pyrkinyt panostamaan aihealueisiin, esimerkiksi vertaistukeen, jonka tarve

nousi tutkimuksessa esille.

Vertaistuen tarve ja konfliktitilanteiden hallinnan oppiminen nousivat vahvasti tutkimusky-
selyn vastauksista esille. Jatkotutkimusaiheena voisi tutkia, miten naitd aihealueita voisi
tyoelaman hetkisessa arjessa kehittaa ja parantaa. Mita menetelmia vastaavilla on talla het-
kelld kaytossa vertaistuen saamiseksi ja konfliktitilanteiden hallintaan? Ja minkalaisia me-

netelmia vastaavat toivoisivat ja mita voisi kehittaa?

TyoOkalupakin kaytettavyys ja hydtyjen arviointia voisi olla myds potentiaalinen jatkotutki-
musaihe, koska organisaatio saa tyOkalupakin kayttdon vasta tdman opinnaytetyoraportin

hyvaksymisen jalkeen. Jatkotutkimusaiheena voisikin olla, miten tdssa opinnaytetydssa
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kehitetyn tyokalupakin ohjeistukset ovat jalkautuneet kaytantoon seka mita hyotyja on saa-

vutettu tydkalupakin avulla.

Vastaavien valmennusta voisi myds vertailla esimerkiksi esimiesten valmennuksiin. Minka-
laista valmennusta esimiehille jarjestetdan ja ovatko tarpeet samanlaisia kuin vastaavilla?

Voisiko naista hyoétya puolin ja toisin?
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avulla selville, millaista valmennusta jatkossa kannattaa tarjota ja minkalaista sisdltoa toimivassa
valmennuksessa olisi hyva olla.

Mitd tietoja kerddmme

Tutkimuskyselyssa kysytaan ikda, ammattia, tyokokemusta seka mielipiteitd, ideoita ja kokemuksia
vastaavien valmennukseen osallistumisesta ja omasta tyosta.

Milld perusteella kerdiéimme tietoja

Osallistuneille on lahetetty saatekirje ennen tutkimuskyselya, jossa kerrotaan tutkimuksen aihe, va-
paaehtoisuus, luottamuksellisuus, tutkimuslupa, yhteishenkilot yhteystietoineen.

Mistd kaikkialta henkilétietoja kerdémme
Tietoa keratdaan ainoastaan vastaavien valmennukseen osallistuneilta Eksoten tyontekijoilta, N=57.
Kenelle tietoja siirretdan

Tiedot ovat vain opinnaytetyon tekijoiden, Ovaskainen ja Saikko, saatavilla.

Minne tietoja siirretdan

Kerattyja henkilotietoja ei siirretd EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle. Tulosten analyysi
nakyy valmiissa opinndytetydssa, joka tulee |6ytymé&an theseuksesta (www.theseus.fi).

Kerattyjen tietojen turvallinen sdilyttaminen


http://www.theseus.fi/

Opinnaytetyon laatijoita on ohjeistettu salassapitovelvollisuudesta koskien opinnaytetyon laatimi-
sen yhteydessa keratyista tiedoista. Tiedot sailytetdaan tietokoneen salatulla muistitikulla, johon
vain tutkijoilla on salasana.

Kuinka kauan kerattya aineistoa sailytetaan

Kerattya tietoaineistoa sailytetddn opinndytetydn valmistumiseen asti. Sen jalkeen aineisto tuho-
taan.

Millaista paatoksentekoa
Aineistoa kasiteltdessa ei tapahdu automaattista paatoksentekoa.
Oikeutesi / Rekisterdidyn oikeudet

Rekisteroidylld on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkilotietojen kasittely perus-
tuu suostumukseen. Tutkimuksen keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa ke-
rattyja tietoja ja naytteita voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoja.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali rekisteroity katsoo,
ettd hanta koskevien henkilotietojen kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietolainsadadantoa.

Rekisteroidylla on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet:

a) Rekisterdidyn oikeus tarkistaa itseadn koskevat tiedot.

b) Rekistertidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen.

c) Rekisterdidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkil6tietojen poistamiseen ei sovel-
leta, jos tietojen kasittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia taikka tie-
teellisia tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten, jos oikeus tieto-
jen poistamiseen estaa tai suuresti vaikeuttaa henkil6tietojen kasittelya

d) Rekisterdidyn oikeus tietojen rajoittamiseen.

e) Rekisterdidyn oikeus siirtaa tiedot toiselle rekisterinpitajalle.



Liite 2. Tutkimuslupa

b
eksote Paatos 1(3)

Etela-Karjalan sosiaali- ja 06.05.2020

terveyspiiri EKS/1364/13.01.052020

§ 17/ 2020 Tutkimusiupahakemus: Tiimivastaavien kokemukset Eksoten vastaavien
valmennuksesta ja valmennuksen kehittaminen/ Ovaskainen Annika,
Saikko Kaisla

Hakija/Vireillepanija Ovaskainen Annika, Kaisla Saikko

Paatbs Mydnnan tutkimusluvan Timivastaavien kokemuksat Eksoten vastaavien
valmennuksesta ja valmennuksen kehittaminen -tutkimukselle.

Vioimassaolo 6.5.2020 = 31.12.2020

Muutoksenhaku Tahan paattksesn voi hakea muutosta Olkaisuvaatimusohje sisaltyy
padtokseen.
Karhula Tuula

Terveys- ja vanhustenpalvelujen johtaja

Tama asiakirja on allekirjoitettu digitaalisesti, allekirjoituksen voi tarkistaa
Eksoten kijaamosta

Tiedoksianto Ovaskainen Annika, Kaisla Saikko




Liite 3. Saatekirje

SAATEKIRJE

19.5.2020

Hyva vastaanottaja,

opiskelemme Lab-ammattikorkeakoulussa YAMK-tutkintoa sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja
johtaminen. Teemme osana opinndytety6tamme palautekyselyn Eksoten vastaavien valmennuk-
seen osallistuneille. Opinnaytetyotutkimuksemme tarkoituksena on kehittaa Eksoten vastaavien
valmennusta jatkossa. Tutkimus toteutetaan yhteistydssa Eksoten henkilostéhallinnon tyésuojelu-
paallikon kanssa. Tutkimuksella on Eksoten tutkimuslupa.

Kysely toteutetaan Webropol- kyselyna. Vastaaminen on tdysin vapaaehtoista, vastaamisen voi
keskeyttaa milloin tahansa eika vastauksista kdy missaan vaiheessa henkil6llisyytenne ilmi. Kyse-
lyn vastaukset ovat luottamuksellisia ja vain opinnaytetyon tekijoiden saatavilla.

Taman sahkopostin ohessa on linkki kyselyyn. Osallistuaksesi, toivomme teidan vastaavan kyse-
lyyn 5.6.2020 mennessa. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 15 minuuttia.

Opinnaytetyo tulee I6ytymaan sen valmistuttua osoitteesta theseus.fi. Vastaamme mielellamme,
jos teilld on jotain kysyttavaa kyselyyn, tutkimukseen tai sen toteuttamiseen liittyen.

Vastauksistanne kiittden,
Annika Ovaskainen

annika.ovaskainen@student.lab.fi

Kaisla Saikko

kaisla.saikko@student.lab.fi



mailto:annika.ovaskainen@student.lab.fi
mailto:kaisla.saikko@student.lab.fi

Liite 4. Tutkimuskysely

Palautekysely Eksoten vastaavien valmennukseen osallistuneille

Taustatiedot
1. Ikasi

Alle 25

25-34

35-44

45-54

55 tai enemman

oo0oO0

N

Tyokokemuksesi sosiaali- ja terveysalalla

Alle 5 vuotta

5-9 vuotta

10-14 vuotta

15-19 vuotta

20-24 vuotta

25-29 vuotta

30-34 vuotta

35 vuotta tai enemman

ocoododo0o

w

Tyokokemuksesi tamanhetkisessa tyonkuvassa

Alle 5 vuotta

5-9 vuotta

10-14 vuotta

15-19 vuotta

20-24 vuotta

25-29 vuotta

30-34 vuotta

35 vuotta tai enemman

ooododo0o

b

Koulutuksesi ja tutkintosi:

5. Oletko saanut aikaisempaa koulutusta tai valmennusta vastaavan tyokuvaan

a Kylla

d En

Jos vastasit “"Kylla” niin oliko koulutus tai valmennus tydnantajan jarjestdama, omaehtoinen vai jo-
kin muu, mika?

6. Mihin seuraavista ryhmavalmennuskerroista osallistuit?



Aloitustilaisuus

Paranna palautumistaitoja

Kehita paineensietokykya

Lasndoleva vuorovaikutus, nde ihminen ja nayta ihminen
Persoonallisuus tyoelamassa

Nain ratkaiset konfliktit

En muista tai en mitaan naista

COo00000

Tasmennys:

7. Mitka seuraavista verkkovalmennusmateriaaleista olet katsonut?
Paranna palautumistaitoja

Kehita paineensietokykya

Lasndoleva vuorovaikutus, nde ihminen ja nayta ihminen
Persoonallisuus tyoeldamassa

Nain ratkaiset konfliktit

En muista tai en mitaan naista

oooo0do

Tasmennys:

Valitse seuraavista vaittamista itsellesi sopivin vaihtoehto:

8. Tydnkuvani ja sen vaatimukset ovat minulle selkeat
U Samaa mielta
U Osittain samaa mielta
U Osittain eri mieltd
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:

9. Sain valmennuksesta tukea omaan ty6honi
O Samaa mielt3
Q1 Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta
O Eri mielta

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

10. Sain valmennuksesta tukea tydssa jaksamiseen
U Samaa mieltd
L Osittain samaa mielta
Q1 Osittain eri mielta
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

11. Paasin valmennuksessa vertaiskeskustelemaan tydhon liittyvista ajatuksista
U Samaa mielta



12.

W Osittain samaa mielta
U Osittain eri mielta
O Eri mieltad

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

Ryhmavalmennus kokonaisuutena vastasi tydnkuvani vaatimuksiin
U Samaa mieltd

O Osittain samaa mieltd

U Osittain eri mielt3

O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

13. Verkkovalmennus kokonaisuutena vastasi tydnkuvani vaatimuksiin

14.

15.

16.

U Samaa mieltad

U Osittain samaa mielta
U Osittain eri mieltd

O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

Olen pystynyt hyodyntdmaan valmennuksen ”paranna palautumistaitoja” osiota tydssani
U Samaa mieltd

U Osittain samaa mieltd

U Osittain eri mieltd

O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

Olen pystynyt hyddyntamaan valmennuksen “kehita paineensietokykya” osiota tydssani
U Samaa mielta

U Osittain samaa mielta

U Osittain eri mieltd

U Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

Olen pystynyt hyodyntaméaan valmennuksen “ldsndoleva vuorovaikutus” osiota tydssani
U Samaa mielts

U Osittain samaa mielta

U Osittain eri mieltd

O Eri mielta



Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

17. Olen pystynyt hyddyntamaan valmennuksen ”persoonallisuus tydelamassa” osiota tyos-
sani
U Samaa mielta
U Osittain samaa mieltd
U Osittain eri mieltd
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

18. Olen pystynyt hyddyntamaan valmennuksen “néin ratkaiset konfliktit” osiota tyossani
U Samaa mieltd
Q1 Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

19. Valmennus on muuttanut tydtapojani
O Samaa mielt3
O Osittain samaa mieltd
O Osittain eri mielt3
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

20. Valmennus on muuttanut ajattelutapojani vaikeissa tyétilanteissa
U Samaa mielts
O Osittain samaa mieltd
U Osittain eri mieltd
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

21. Sain esimieheni tuen valmennuksen aikana
Samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Eri mielta

oo0o



Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

22. Valmennuksen tavoitteet olivat minulle selkeat
U Samaa mieltd
O Osittain samaa mieltd
U Osittain eri mieltd
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

23. Valmennus lisdsi omaa valmiuttani toimia vastaavana
U Samaa mieltd
1 Osittain samaa mielta
O Osittain eri mielta
Q  Eri mielta

Perustelu vastaukselle:

24. Toivoisin saavani lisda tukea tyohoni
O Samaa mielt3
O Osittain samaa mieltd
O Osittain eri mielt3
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

25. Toivoisin saavani lisda tukea tydssa jaksamiseen
U Samaa mielts
U Osittain samaa mieltd
U Osittain eri mieltd
O Eri mieltd

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:

26. Toivoisin paasevani vertaiskeskustelemaan enemman tyohon liittyvista ajatuksista
U Samaa mielts
[ Osittain samaa mieltd
U Osittain eri mielta
O Eri mielta

Perustelu vastaukselle:
Kehitysidea:




27. Onko jotain, mita ei valmennuksessa ollut, mutta olisit sita toivonut?

28. Onko jotain, minka koit valmennuksessa turhaksi/tarpeettomaksi?

29. Minka arvosanan antaisit vastaavien valmennukselle kokonaisuudessaan?
Erinomainen

Kiitettava

Hyva

Tyydyttava

Vilttava

ocoo0oO

Perustelu vastaukselle:
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